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RESUMO 
Hoinaski, Denise Cristina. Desenvolvimento de Profissionais no Quadro de 
Colaboradores da Cooperativa de Credito Sicredi Sudeste Parana Unidade de 
Palmeira. A presente monografia tern o intuido de demonstrar a importancia do 
desenvolvimento de profissionais dentro do quadro de colaboradores da Unidade de 
Palmeira atraves de um projeto dentro do trabalho diario realizado por estes na propria 
unidade, para assim identificar cada colaborador e suas capacidades no desenvolvimento 
de habilidades e competencias. Um dos pontos a defender sera a necessidade de 
profissionais altamente qualificados no mercado de trabalho interne, e o melhor 
desenvolvimento dos profissionais da Sicredi Sudeste Parana Unidade de Palmeira com um 
trabalho mais aprofundado atraves de uma analise individual, focando todos os pontos 
positives e negatives para assim alcan9ar o objetivo esperado que e a descoberta de 
profissionais capazes de encontrar o crescimento profissional altamente competitive dentro 
da propria unidade onde atuam. Vista que para isso e necessaria, uma melhor gestao da 
equipe e ate mesmo uma analise mais aprofundada de todo o processo interne. 
Palavras-chave: lideran9a; capacita9ao; habilidades; informayao; conhecimento. 
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I - INTRODUCAO 
A busca par profissionais competentes e bern desenvolvidos no mercado de 
trabalho e urn dos obstaculos para o mercado de neg6cios atual. Verificando a 
necessidade de urn maier conhecimento por parte de muitos colaboradores devido 
ao acumulo de tarefas em algumas fungoes de cargos superiores surge a 
necessidade de urn sistema de divisoes de tarefas e conhecimentos atraves de seus 
lfderes. 
Surge entao a necessidade do desenvolvimento dos Colaboradores na 
Cooperativa de Credito Sicredi Sudeste Parana unidade de Palmeira para 
desenvolvimento de equipe e visao de profissionais competentes para proporcionar 
a organizagao uma rapida e abrangente visao do neg6cio, atual e futuro, buscando 
com isso o sucesso planejado. 
Uma empresa para ter urn born desenvolvimento e controle gerencial tern a 
necessidade de uma equipe voltada com a visao para o objetivo principal da 
corporagao, mesmo atuando em cargos diferenciados dos lfderes responsaveis 
pelas metas e resultado, como caixa e atendente estes devem buscar urn maior 
conhecimento e uma maier audacia com relagao ao desenvolvimento do sistema e 
do processo da empresa. 
0 problema a ser investigado gira em torno de qual e a defici€mcia no 
desenvolvimento dos profissionais por parte da empresa em estudo. A falta de 
profissionais desenvolvidos dificulta a atividade dos lideres da unidade que sao o 
Gerente de Neg6cios e Encarregado de Atendimento das unidades Sicredi, pois 
assim os mesmos deixam de explorar o mercado externo da area de atuagao e se 
prendem a tarefas e fungoes que podem com certeza serem executadas por 
pessoas que atuam diretamente no sistema. 
Tendo como objetivo geral deste trabalho a demonstragao do quanta e 
necessaria fazer com que profissionais busquem mais conhecimento alem das 
fungoes basicas exercidas, verificar-se-a a importancia da modernizagao no 
processo. Dessa forma pretende-se permitir que se veja a organizagao atraves de 
uma serie de perspectivas equilibradas em atuagao financeira, clientes, atuagao 
interna, inovagao e melhoria, contribuindo para o progresso dos resultados 
financeiros. 
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A metodologia de estudo focaliza pontos importantes dentro do processo 
hierarquico de colaboradores, todos voltados aos processos diarios da unidade, 
ligados diretamente ao operacional, entre eles: devoluc;:oes de cheque, relat6rios 
diarios, montagem de dossies de Cn§dito, Sistema de Cobranc;:as e Seguros, 
cobranc;:a da inadimplencia de contratos, cart6es de credito e adiantamento em 
conta, entre outras func;:oes. 
A importancia de uma equipe bern desenvolvida dentro de uma lnstituic;:ao 
financeira representa garantia de sobrevivencia e crescimento no mercado altamente 
competitivo. A evoluc;:ao e a tecnologia ja tomam conta de todos os segmentos da 
sociedade mundial. As organizac;:oes vivem num mundo freneticamente agil e rapido, 
onde as decis6es tern que ser imediatas, concretas, precisas e seguras. 
Acredita-se que s6 teremos uma ferramenta util para o empreendimento a 
medida que mais pessoas se empenhem em aplica-la, abandonando conceitos 
empiricos e direcionados ao foco programado das atividades, sendo necessarias 
novas ideias e modernizac;:oes que se possam trac;:ar um direcionamento a ser 
seguido em torno de pontos comuns, permitindo trabalhar com prioridades 
estabelecidas, ,o que justifica a finalidade do presente estudo. 
Sera analisado no decorrer do trabalho a importancia do Desenvolvimento 
de Profissionais no Quadro de Colaboradores da Cooperativa de Credito Sicredi 
Sudeste Parana Unidade de Palmeira a demonstrac;:ao de novas ideias de 
desenvolvimento de colaboradores e finalmente sera apresentado a Controladoria 
da Sicredi Sudeste Parana a importancia deste projeto para as demais unidades de 
Atendimento contraladas por esta, para assim ser analisado o quanta sera util para a 
visao do neg6cio e o cumprimento de metas e resultado destas, deixado 
transparecer a cada colaborador a importancia da atuac;:ao destes em varios setores 
para assim surgirem profissionais competentes e com multifunc;:oes. 
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II- BREVE HISTORICO DO MUNICiPIO DE PALMEIRA 
Sendo o foco principal do trabalho a Sicredi Unidade de Atendimento de 
Palmeira achou-se conveniente destacar alguns pontos importantes do municipio. 
Palmeira foi fundada em 07 de abril 1819 por Manuel Jose de Araujo 
considerada como uma das mais antigas colonizadas do Estado do Parana. 
A colonizac;ao se deve em grande parte pelos chamados TROPEIROS, os 
transportadores de riquezas ao lombo de burros e em carroc;oes posteriormente aqui 
muitos deles acabaram ficando e constituindo famllias. 
Outro fator que contribui para a formac;ao da cidade foi a religiosidade 
popular, muitas pessoas vieram da Freguesia de Tamandua para Palmeira ap6s a 
chegada da imagem de Nossa Senhora da Conceic;ao, que de Ia foi transferida e 
hoje esta localizada na lgreja Matriz de Palmeira, que foi construida em 1837, em 
estilo barroco colonial, e hoje o templo religiose domina o cenario da Prac;a Marechal 
Floriano Peixoto grac;as a sua imponencia e beleza arquitet6nica. 
2.1 ASPECTOS GEOGRAFICOS 
0 Municipio de Palmeira esta localizado na Regiao Sui do Estado do 
Parana, a 75 km a oeste de Curitiba capital do Estado. E cortada pel a BR 277, 
corredor do Mercosul, que liga Paranagua a Foz do lguac;u e pela Pr 151, que liga o 
Sudoeste ao sui do Parana e tambem pela 376, que liga Curitiba a Ponta Grossa e 
regioes Norte e Noroeste do Parana. 
Segundo dados retirados do IBGE-2005, o municipio possui 
aproximadamente uma area de 1.457.26 Km2, e uma populac;ao total de 31.856 
habitantes. Na sede do municipio residem 17.264 habitantes, enquanto os outros 
14.592 estao distribuidos em diversos nucleos populacionais da zona rural, com 
predominancia das mini e pequena propriedades rurais, onde e desenvolvida a 
agropecuaria familiar. 
Palmeira localiza-se na zona fisiogratica dos Campos Gerais, onde 
predominam os campos, o que torna o terreno pouco acidentado. A leste do 
municipio esta a Escarpa Devoniana, transformada em area de Preservac;ao 
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Ambiental em 1992, atraves da Lei Estadual, onde se situam os pontes mais 
elevados. 
A regiao urbana e banhada pelos c6rregos Forquilha, Lageado e Pugas, 
todos afluentes do Rio Tibagi, que tern sua nascente dentro do Municipio de 
Palmeira. 0 Rio lguac;u delimita o municipio ao Sui. Alem destes, destacam-se o 
Guarauna, Guarauninha, Caniu, Agua Clara e Rio D' areia. Apresenta um sistema 
hidrografico satisfat6rio, pois seus afluentes banham toda a area. A agua existente e 
suficiente para abastecer o municipio, sendo de boa qualidade tanto para a 
populac;ao quanta para a agricultura e a criac;ao. 
Palmeira limita-se ao norte com o municipio de Penta Grossa, ao sui com os 
municipios de Sao Joao do Triunfo, Lapa e Porto Amazonas; a oeste com o 
municipio de Teixeira Soares e a leste com os municipios de Campo Largo e Balsa 
Nova. 0 ponte mais alto do municipio e a localidade de Boa Vista com 1 012m de 
altitude. 
Possui um clima subtropical umido mesotermico, com verao ameno e frio no 
inverno. A temperatura oscila entre 34,4C e 0,5C. Devido a este clima temperado e 
seco, Palmeira e considerada Cidade Clima do Brasil. 
0 relevo do municipio de Palmeira e caracteristico da regiao dos Campos 
Gerais do Segundo Planalto Paranaense. 
0 solo apresenta-se ondulado, com declives variaveis sendo mais 
acidentado na parte sui do municipio. Outras areas possuem ondulac;oes 
moderadas. 
A topografia da regiao corresponde com a cobertura vegetal, as areas mais 
acidentadas possuem vegetac;ao de matas e capoeiras e as menos acidentadas sao 
recobertas por vegetac;ao rasteira ou area de campo. 
As rochas sedimentares silicosas e em menor escala as rochas 
sedimentares argilosas constituem a formac;ao geologica do municipio. 
2.2 ASPECTOS ECONOMICOS E SOCIAlS 
0 Municipio de Palmeira tern na agropecuaria a base de toda a sua atividade 
econ6mica. Com suas terras na maioria planas e ferteis, predomina a agricultura 
familiar, desenvolvida em pequenas areas, onde sao cultivados produtos da cesta 
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basica. As areas maiores sao trabalhadas mecanicamente, onde predominam as 
produ96es de soja, milho, trigo, fumo, aveia e cevada. 
Segundo dados do IBGE (2000), 19% de todos os estabelecimentos estao 
dedicados exclusivamente para a atividade pecuaria. Dentre as diversas linhas 
dessa atividade, a que mais se destaca e a pecuaria leiteira, com produtores 
vinculados a cooperativas ou empresas de laticinio. 
Outras atividades que vem ganhando destaque e a cria9ao de suinos, 
bovinos e a avicultura, ovinos, com excelentes e variadas linhagens. 
0 setor leiteiro conta com um grande numero de produtores que fornecem 
materia-prima para as fabricas de laticinios, sendo elas: Qualitat e Cancela 
(Witmarsum), Clac (Curitiba) e Batavo (Carambei), Bona mesa (Balsa Nova), 
Laticinios Sao Miguel (Irati), e atualmente a instalagao da Unidade de Capta9ao e 
Resfriamento de Leite Uder. 
No ana de 1997, a Prefeitura Municipal implantou o Distrito Industrial, uma 
ampla area com 1.592.602m2, localizado no entroncamento da Br-277 com a Pr-151 
para a instala9ao de industrias e gera9ao de emprego. Oferece aos empresarios 
interessados uma infra-estrutura necessaria para a implantagao de novas unidades 
industriais. Atualmente o Distrito Industrial possui seis empresas em plena atividade, 
gerando mais de 120 empregos diretos. 
Alem da agricultura e da pecuaria o municipio de Palmeira conta ainda com 
as seguintes industrias: Curtume Krambeck - responsavel pela produ9ao e 
comercializa9ao de couros, Huhtamaki - multinacional no ramo papeleiro, Palagro -
comercio e servi9os de produ9ao agropecuaria com trinta e seis associados, RW -
ramo papeleiro, com duas unidades de produ9ao, Condominia Palmeira - empresas 
de fundi9ao de aluminio, tendo como empresa mae a ITESA, Industria Tecnica de 
Metais Santo Antonio, do Grupo Abage, Jonker - fabrica de bolachas holandesas, 
Grafica Cidade Clima - impressao e arte, Leite Uder - captagao e resfriamento de 
Ieite, Oualitat-capta9ao, pasteuriza9ao, empacotamento e distribui9ao do Ieite tipo B. 
Possui ainda varias industrias menores do ramo madeireiro, moveleiro, 
serralheiro, cerealistas, confec96es, fabricas de carro9as, confeitaria. 
Para o transporte rodoviario, a cidade possui a BR 277, que faz a liga9ao do 
Porto de Paranagua - Foz do lgua9u-Assun9ao. 
Tambem atravessa o municipio a BR-376 (Rodovia do Cafe) permitindo a 
liga9ao com o Norte e Nordeste do Parana, bem como, os estados de Sao Paulo e 
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Mato Grosso do Sui. Possui tambem a PR-151, (rodovia Joao Chede), ligando Ponta 
Grossa - Sao Joao do Triunfo, como opgao para o escoamento da produgao da 
Regiao Sudoeste, via Ponta Grossa para o Norte do Parana e para Sao Paulo. 
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Ill -SISTEMAS DE INFORMACAO 
A evoluyao da informatica em todos os campos de atuayao das empresas 
veio ao encontro das reais necessidades de agilizar os processos de informay6es e 
decis6es das organizay6es. 
A informayao desenvolveu-se como premissa para o plena funcionamento 
das instituiy6es. Todo o processo gerencial e seu conseqOente planejamento devem 
estar embasados em informay6es precisas e disponfveis em "tempo real" para que, 
de fato, possam ser usadas como instrumento para melhoria da qualidade das 
decis6es. 
Para que se cumpram esses pressupostos e preciso entender que as 
informay6es estao inseridas no tempo e no espayo de uma determinada situayao. 
Nos ultimos tempos, com o aumento da competiyao mercadol6gica e da 
complexidade crescente do ambiente gerencial moderno, o que vern dificultar 
sobremaneira a elaborayao da estrategia empresarial, exige-se cada vez mais que 
as organizay6es estejam supridas de informay6es de cunho externo e interno, as 
quais devem ter como caracterfsticas primordiais a qualidade, relevancia, confianya 
e tempestividade, suficientes o bastante para subsidiar a tomada de decisao. 
Diante disso, e vista a necessidade da utilizayao de ferramentas eficientes, 
as quais gerem informay6es integradas, tornando-se imprescindfvel aos gestores 
para estarem inteirados de todas as etapas e processos das atividades 
organizacionais. 
A preocupayao dos gestores com a qualidade da informayao tern levado os 
estudiosos a aperfeiyoarem continuamente os processos e mecanismos que se 
apresentam de uma forma bern mais complexa atualmente, abordando-os como 
instrumentos do mundo tecnol6gico, donde advem o estudo da informayao como 
base da tecnologia. 
Este instrumento representa, com relayao a competitividade, uma influencia 
decisiva, ja que atinge a forma como as companhias se organizam, operam e 
concorrem com as demais. 
E num ambiente cada vez mais complexo tecnologicamente, o sucesso 
empresarial passa a depender, de modo fundamental, da capacidade de 
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organizavao em termos de administrar a sua base informacional, e aproveitar as 
oportunidades de diferenciavao que as novas tecnologias de informayao oferecem. 
Por conseguinte, o uso da tecnologia da informavao deixa de ser uma 
preocupayao essencialmente tecnica para assumir uma importancia estrategica, 
passando a ser responsavel por grande parte do sucesso das organiza96es. 
Basicamente, a informavao tem duas finalidades: para conhecimento dos 
ambientes interno e externo de uma organizavao e para atua9ao nestes ambientes. 
Uma derivayao desta classificayao deve ser feita em funvao do papel que a 
informavao pode desempenhar nas atividades de uma organizavao. 
3.1 ORGANIZA<;AO DO TRABALHO 
A forma pela qual o trabalho e organizado ajuda os administradores em todo 
o sistema a ver sua organizavao como um conjunto de recursos interdependentes e 
processos que mudam e evoluem de forma a responder as necessidades tanto dos 
clientes como da empresa. Ao inves de examinar ferramentas ou procedimentos 
individuais, o conceito de organizavao do trabalho procura analisar se os diferentes 
elementos de uma organizavao trabalham em conjunto, funcionam de forma 
eficiente, e focalizam as necessidades de ambos, clientes e prestadores de servh~os. 
Os homens, nos tempos antigos, perceberam em primeiro Iugar a 
necessidade do esfon;o de grupo. E, para atingirem seus objetivos, criaram 
estruturas de organiza<;ao muito simples. Mas, a medida que a sociedade 
humana se desenvolvia, e cresciam as necessidades e os desejos da 
humanidade, a organiza<;ao se tornou ainda mais essencial para a 
satisfa<;ao de tais necessidades e desejos; e, obrigatoriamente, tornou-se 
mais complexa. (ETTINGER, [1981 ?], p. 3) 
Os conceitos que ajudam as empresas a se concentrar na melhoria do 
atendimento ao cliente substituiram, ha muito tempo, as abordagens gerenciais 
anteriores que focalizavam exclusivamente na execuyao das tarefas. 
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Kawasniska (1981, p. 168) relata que: 
Um administrador tem a oportunidade de estruturar uma organizac;ao 
desde a sua criac;ao. Em muitos casas executam mudanc;as em uma 
estrutura existente para satisfazer necessidades tais como a de 
crescimento. Em todos os casas os componentes basicos de tecnologia, 
objetivos, e recursos sao conhecidos e podem ser analisados. Os 
administradores podem mudar a estrutura organizacional de forma rapida 
ou lenta, dependendo do que as condic;oes garantam. As decisoes relativas 
a estrutura propriamente dita e OS metodos de mudanc;a levam em 
considerac;ao o processo de decisao, comunicac;ao potencial, de 
crescimento e muitos outros elementos. 
Uma melhor organizac;ao do trabalho nao precisa ser complicada nem 
consumir muito tempo. Muitas vezes, uma pequena mudanc;a de urn processo ou 
procedimento pode ajudar a resolver importantes problemas relacionados ao 
trabalho. 
Nos dias atuais a organizac;ao se tornou o ingrediente principal do born exito 
de uma empresa buscando o sucesso desta. 
Ettinger ([1981 ?], p. 4) co menta que "sempre que duas ou mais pessoas 
trabalham juntas em prol de urn objetivo comum, estabelecerao, certa ordem nas 
suas relac;oes. Essas relac;oes ordenadas, estabelecidas para urn prop6sito comum 
constituem a organizac;ao". 
Todos os membros devem ficar de acordo com a decisao tomada para que 
assim sejam trac;ados objetivos dentro da empresa e estes venham a trazer 
resultados para esta atraves de uma boa organizac;ao. 
Uma organizac;ao e uma combinac;ao de esforc;os individuais que tern por 
finalidade realizar prop6sitos coletivos. 
Por meio de uma organizac;ao torna-se possivel perseguir e alcanc;ar 
objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. 
A organizac;ao entao e o resultado da combinac;ao de todos estes elementos 
orientados a urn objetivo comum. 
A qualidade e o resultado de urn trabalho de organizac;ao. 
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3.2 PRINCIPIOS DE ORGANIZAc;Ao 
3.2.1 Divisao de trabalho 
Todas as pessoas podem desenvolver habilidades especiais, a divisao do 
trabalho e apenas uma lei da natureza. 
"0 prop6sito da divisao do trabalho e o de obter mais e melhor resultados 
com a mesma quantidade de esforc;o". (ETTINGER, [1981 ?], p. 1 0) 
A produc;ao somente aumentara quando o trabalhador ou diretor conseguir 
produzir mais rapidamente atraves do desenvolvimento do seu profissional. 
3.2.2 Autoridade e responsabilidade 
A autoridade se da quando o profissional tern poder para dar ordens e obter 
exata obediencia. Dependendo das qualidades pessoais como tambem Iugar 
que se ocupa na organizac;ao. A responsabilidade e a principal obrigac;ao da 
autoridade. 
3.2.3 Disciplina 
Esta aparece em cada profissional em varias formas, muitas vezes ela e 
exigida atraves de palavras ou muitas vezes atraves de leis. A disciplina vern 
acompanhada de obediencia, dedicac;ao e energia. A sua forma de execuc;ao 
depende muita vezes do tempo e do Iugar. 
3.2.4 Unidade de Comando e de direc;ao 
A empresa para ter urn comando correto e seguido deve ter uma hierarquia 
dos poderes dados a cada autoridade, se este for dado ao mesmo tempo a varias 
pessoas, prejudica o processo de comando. 
Para se dirigir a organizac;ao e necessaria apenas urn (mica plano de 
direc;ao, para assim ser alcanc;ado o objetivo especifico. E para que esse objetivo 
seja alcanc;ado, todos os esforc;os devem estar direcionados para o mesmo alva e 
coordenados por uma (mica autoridade. 
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3.2.5 Remuneragao de membros da equipe 
Gada membra da equipe deve ter sua remuneragao de acordo com o 
trabalho realizado. Esta remuneragao devera ser satisfat6ria tanto para o empregado 
como para o empregador. 
3.2.6 Centralizagao 
Este e um dos princfpios naturais da organizagao. Toda empresa deve ter 
uma centralizagao das informagoes em sua chefia que e responsavel por todo o 
processo de execugao e desenvolvimento desta. 
3.2.7 Hierarquia e Ordem 
0 comando eo eixo que se estende dentro de uma empresa de cima para 
baixo, a hierarquia e o canal de todo o processo de comunicagao e execugao do 
prop6sito da empresa. E esta e delegada para que se haja uma ordem dentro da 
organizagao, e quando a ordem e clara e estabelecida, qualquer fungao pode ser 
facilmente identificada com relagao ao conjunto. 
3.2.8 Justi<;a 
Este princ1p1o e um dos principais dentro da empresa, sempre existira 
dedicagao, e boa vontade ao objetivo final se houver justi<;a entre seus participantes. 
3.2.9 Estabilidade 
Para uma empresa obter sua produc1ao ou desenvolvimento projetado e 
necessaria que haja estabilidade de seus funcionarios, para assim esta poder 
desenvolver-se obtendo produtividade. E para isso sao necessarios treinamento 
para o born resultado. 
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3.2.1 o Uniao 
A uniao e essencial em toda empresa, para que assim todos os funcionarios 
sintam-se fazer parte da equipe buscando urn unico objetivo e resultado. 
A empresa necessitara primeiramente fixar seus objetivos para assim guiar 
as futuras atividades, e para isso cada parte da empresa precisa de urn claro 
enunciado dos seus prop6sitos executados pela autoridade suficiente a fim de dirigir 
e fiscalizar todos os processes para a realizac;ao das metas estabelecidas. 
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IV - CONTROLADORIA 
4.1 LIDERAN<;A 
0 desenvolvimento de uma equipe sempre trara Iueras para a empresa e 
para os funcionarios que buscam crescimento dentro da empresa onde atuam. 
Para isso e necessaria que o lfder de equipe delegue a cada colaborador 
fungoes alem das ja executadas par este ou estes, para assim verificar qual e o 
potencial de cada urn. 
Em se tratando de lideranga Nunes (2006, p. 1) afirma que: 
E possfvel encontrar dois elementos comuns em todas elas: por um lado e 
um fenomeno de grupo e, por outro, envolve um conjunto de influencias 
interpessoais e recfprocas, exercidas num determinado contexto atraves de 
um processo de comunica<;ao humana com vista a obten<;ao de 
determinados objetivos especfficos. As fun<;oes de lideran<;a incluem, 
portanto, todas as atividades de influencia<;ao de pessoas, ou seja, que 
geram a motiva<;ao necessaria para par em pratica o prop6sito definido 
pela estrategia e estruturado nas fun<;oes executivas. 
Lideranga e urn termo crescentemente evocado no campo do 
desenvolvimento. 0 sucesso de uma iniciativa social e, muitas vezes, atribuido a 
"qualidade da lideranga". Ser urn lfder e frequentemente "estar no controle", "dar 
ordens", "comandar", "ser o numero 1". Lideranga e urn valor e urn ideal para fazer a 
transformagao que queremos. Desenvolver lideranga para o desenvolvimento nao e 
redundancia. E o desafio. 
Tambem e comum o usa do termo para se referir a sua ausencia, ou a 
"problemas de lideranga" nas organizagoes. Normalmente, ao se falar em lideranga, 
faz-se referencia a uma pessoa, aquela que esta a frente dos processos, em posigao 
de tomada de decisao. 
Estudos sociol6gicos indicam que ha duas fungoes basicas de lideranga 
dento de urn grupo. Uma delas refere-se a promogao da unidade do grupo. A efetiva 
promogao dessa unidade requer a capacidade de facilitar processos consultivos que 
permitam a tomada coletiva de decisoes baseados numa sincera e rigorosa busca 
pela verdade. A outra tern a ver com o suprimento das necessidades e objetivos do 
grupo par meio de agoes, ou seja, dedica-se a facilitar o processo de transformar 
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pensamentos em atos concretos. Ambas fun96es sao essenciais ao bem-estar de 
qualquer grupo, quer seja ele uma familia, uma organiza9ao, ou uma comunidade 
local, nacional ou mundial. 
Lideran9a, para alguns, resume-se ao conjunto de atributos de uma pessoa; 
para outras, refere-se ao desempenho ou aos resultados alcan9ados; na maioria das 
vezes lideran9a e tomada como sin6nimo de autoridade: lider e o chefe. 
Para uma tomada de decisao na delega9ao de fun96es, o lider necessita 
primeiramente identificar cada colaborador da equipe para saber que tarefas podem 
ser direcionadas a este, dentro de suas limita96es, para assim poder explorar urn 
pouco mais seu lado profissional. 
Assim e a Controladoria, uma atividade de grande importancia dentro das 
organiza96es, pais e por meio de uma analise de dados por ela gerados que se 
discutem os rumos a seguir, observando-se, evidentemente, as tendencias 
mercadol6gicas e organizacionais, bern como os fundamentos macroecon6micos. 
Por esta razao, torna-se cada vez mais frequente a necessidade de se discutir os 
conceitos contabeis e seus respectivos procedimentos, objetivando obter, tanto pelo 
fornecedor como pelo receptor da informa9ao, confiabilidade no processo decis6rio. 
Para decidir eficazmente, o gestor conta com o apoio da Controladoria, que e, em 
sfntese, o setor que reune as informa96es da contabilidade financeira e as analises 
da contabilidade gerencial, devidamente auditadas. 
A Controladoria tern como fun96es principais exercer o controle contabil, 
financeiro, or9amentario, operacional e patrimonial da institui9ao. Com sua visao 
ampla e generalista, o controller influencia e assessora todos os outros 
departamentos da empresa, onde as informa96es sao geradas e colocadas a 
disposi9ao dos executivos para a tomada de decisoes. Elabora mensalmente 
relat6rios complexos de analise da performance da gestao, por segmento, setor e 
produtos, recomendando e orientando quanta a execu9ao dos processos de forma 
que salvaguarde o capital e atinja os objetivos institucionais. 
A Controladoria e responsavel por toda a tomada de decisao das unidades 
de atendimento, principalmente em se tratando do planejamento estrategico. 
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4.2 EQUIPE 
Capezio (2005, p. 9) define equipe como "urn grupo de indivfduos que 
trabalham juntos para atingir urn objetivo comum e devem confiar uns nos outros 
para alcanc;ar resultados definidos mutuamente". 
A necessidade de urn espfrito de equipe dentro de uma empresa e muito 
importante porque ela e a base para ao sucesso do resultado. Necessita-se apenas 
que esta seja trabalhada, porque de nada adianta uma equipe sem sucesso e sem 
objetivo no resultado, e para isso acontecer e necessaria que dentro dela exista urn 
lfder para organiza-la e focar seus objetivos. 
4.3 TOMADA DE DECISAO 
Toda tomada de decisao e vista como ato ou efeito de decidir, resoluc;oes, 
determinac;oes, deliberac;oes para o born desenvolvimento de uma empresa. 
Como o proprio dicionario define, o termo decisao nasce a partir de que se 
tenha urn problema a ser resolvido, e se deseje optar por uma definic;ao, resoluc;ao 
ou determinac;ao. 
Rodrigues (1993, p. 39) afirma que "as decisoes que compoem o dia-a-dia 
nas organizac;oes variam num continuum, que vai desde as meramente operacionais 
as mais estrategicas". 
0 autor enfoca que as tomadas de decisoes vao desde as expectativas 
meramente operacionais as quais, estao relacionadas com procedimentos da 
empresa, englobando tambem as decisoes mais estrategicas, que tendem a atingir 
os objetivos futuros da empresa. 
4.3.1 Tomador de decisao 
Segundo Rodrigues (1993, p. 74) "o executivo - homem de empresa -
desempenha urn papel primordial na busca de oportunidades que outorguem a 
empresa uma vantagem competitiva". 
E devido a essa busca da vantagem, concentra-se no executivo a maior 
parte das decisoes tomadas dentro da empresa, pois dele dependera o cumprimento 
dos objetivos da empresa e o desenvolvimento dos profissionais desta. 
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Santos e Ponte (1998, p. 43) em sua publicac;ao feita no Caderno de 
Estudos da FIPECAFI enfocam bern os efeitos que ocorrem com a centralizac;ao da 
tomada de decisao "as decis6es na empresa sao influenciadas par diversas 
variaveis, entre quais se incluem os valores pr6prios de cada gestor". 
Essa afirmac;ao vern a ressaltar a influencia dos gestores na tomada de 
decisao. E preciso que se tome cuidado ao centrar as decis6es no executivo, pais de 
nada adianta a empresa munir-se de relat6rios ou de sistema de informac;ao 
avanc;ado se o modelo de gestao for voltado para as experiencias adquiridas durante 




Algumas abordagens sao feitas com relagao ao Cooperativismo, neste 
sentido o site http://www.ocbms.org.br/cooperativismo.php comenta que: 
0 cooperativismo foi idealizado por varios precursores e aconteceu de fato 
em 1844, quando 28 teceloes do bairro de Rochdale, em Manchester na 
lnglaterra, criaram uma associagao que, mais tarde, seria chamada de 
Cooperativa. Explorados na venda de alimentos e roupas no comercio 
local, os artesaos montaram, primeiro, um armazem proprio. Depois a 
associagao apoiou a construgao ou a compra de casas para os teceloes e 
montou uma linha de produgao para os trabalhadores com salarios muito 
baixos ou desempregados. 
Com esse modelo e filosofia iniciou-se a expansao das cooperativas em 
muitos setores do mundo. Tendo varios tipos de cooperativas, todas ao Iongo dos 
anos preservando com pequenas alteragoes os valores e princfpios do 
cooperativismo, caracterizando-se como uma forma de ajuda mutua atraves da 
cooperagao e da parceria. 
"Cooperativismo e a doutrina que tern por objetivo a corregao do social pelo 
econ6mico, atraves de associados de fim predominantemente econ6mico, ou seja, 
as cooperativas". (MAGALHAES, 1972, p. 117) 
0 cooperativismo e a uniao de pessoas voltadas para urn objetivo comum 
sem visar lucro. 0 cooperativismo, como o seu proprio nome, tern como maior 
objetivo liberar o homem do seu individualismo atraves da cooperagao entre seus 
associados, satisfazendo assim suas necessidades financeiras e econ6micas. 
Seu conceito e uma doutrina, urn sistema, urn movimento ou simplesmente 
uma atitude ou disposigao que considera as Cooperativas como uma forma ideal de 
organizagao das atividades s6cio-econ6micas da humanidade. 
0 site http://www.ocbms.org.br/cooperativismo.php comprova que: 
As cooperativas baseiam-se em valores de ajuda mutua e 
responsabilidade, democracia, igualdade, equidade e solidariedade. Na 
tradigao dos seus fundadores, os membros das cooperativas acreditam nos 
valores eticos da honestidade, transpan3ncia, responsabilidade social e 
preocupagao pelo seu semelhante. 
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As cooperativas buscam demonstrar os valores atraves das 
responsabilidades que exercem diante de seus associados, demonstrando 
transparencia em todo o processo elaborado para que assim eles sejam vistas como 
donas do neg6cio. 
Os principios cooperatives sao as linhas orientadoras atraves das quais as 
cooperativas levam os seus valores a pratica. 
5.1.1 Adesao voluntaria e livre 
Como organizag6es voluntarias as cooperativas sao abertas a todas as 
pessoas aptas a assumir responsabilidades como membros e utilizar os seus 
servigos e assumir as responsabilidades como membros, sem discriminag6es de 
sexo, sociais, raciais, politicas e religiosas. 
Mauerer Junior (1966, p. 82) diz que: 
Os associados sao sempre voluntarios, isto e, eles podem entrar para uma 
cooperativa ou sair dela, quando lhes aprouver. 0 cooperativismo nao e um 
movimento social de coa<;ao. 0 espfrito que procura realizar e 
profundamente humano e os seus princfpios econ6micos podem satisfazer 
indistintamente a todas as pessoas. 
5.1.2 Gestao democratica e livre 
As cooperativas sao controladas pelos seus membros, que participam 
ativamente na formulagao doas suas politicas e na tomada de decis6es par serem 
organizag6es democraticas. Os homens e as mulheres, eleitos como representantes 
dos demais membros, sao responsaveis perante estes. Nas cooperativas de primeiro 
grau os membros tern igual dire ito de voto (urn membra, urn voto ); as cooperativas 
de grau superior sao tambem organizadas de maneira democratica. 
Mauerer Junior (1966, p. 83) explana que: 
Em uma cooperativa todos os s6cios tem direito ao voto, ou que e natural, 
mas, o que e mais importante, cada associado tem s6 um voto. Remos 
aqui a aplica<;ao de um principia democratico as atividades econ6micas. 
Um dos elementos distintivos da democracia genufna e o fato do voto de 
qualquer cidadao, seja o do presidente da republica ou de um humilde 
coletor de lixo, ter o mesmo valor. 
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5.1.3 Participagao econ6mica dos membros 
T ados s6cios contribuem igualmente para a forma gao do capital da 
cooperativa, este e controlado democraticamente. Se a cooperativa obtiver uma 
receita maior que a despesa atraves de uma boa administragao, esses rendimentos 
serao divididos entre os s6cios, praporcionalmente aos trabalhos de cada um e da 
dedicagao deste pela cooperativa. 
0 valor do retorno varia naturalmente com o prego pelo qual a cooperativa 
fornece os seus pradutos, com a boa administragao e com outras muitas 
circunstancias. 
Uma cooperativa nunca deve distribuir todas as sabras deixadas no fim do 
ana. Uma parte pelo menos, deve incorporar-se ao patrim6nio social para o 
crescimento da cooperativa, reservando-se tambem certa porcentagem 
para a promogao de obras educativas e de propaganda, de cursos, 
bibliotecas, publicagoes, para a criagao de atividades recreativas, e para o 
amparo de pessoas necessitadas. (MAUERER JUNIOR, 1966, p. 85) 
5.1.4 Juras limitados sabre o Capital 
0 jura pago ao capital sao calculados com a mesma taxa a todos os 
associados, mas determinado a cada um atraves do capital que entraram da 
maneira que puderam a que quiseram, dentro de certos limites. 
Mauerer Junior (1966, p. 86) diz que "0 jura atribuido ao capital e uma 
compensagao par esse sacrificio a uma paga par um servigo util, prestado a todos. 
0 jura e um estimulo certo para o aumento do capital". 
5.1.5 Salario condigno ao trabalhador 
Parter seu inicio atraves de um grupo de trabalhadores que eram vitimas da 
ganancia e pobres e que o cooperativismo tem essa tradigao aos seus funcionarios, 
busca sempre a remuneragao atraves de salaries dignos e justos a cada um atraves 
de sua dedicagao. 
Cooperativa e uma associagao aut6noma de pessoas que se unem, 
voluntariamente, para satisfazer aspirag6es e necessidades econ6micas, sociais e 
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culturais comuns, por meio de uma entidade ou instituigao de propriedade conjunta 
(a cooperativa) e democraticamente gerida. 
5.2 TIPOS DE COOPERATIVAS 
A cooperativa pode adotar qualquer genera de servigo, operagao ou 
atividade. Trata-se sempre de eliminar os intermediarios, barateando custos e 
diminuindo pregos pela racionalizagao e operagao em grande escala. Ela tera o perfil 
de acordo como de seus associados, pois estes se reunem em torno de urn ou mais 
objetivos especificos. Como exemplos, sao citados: 
5.2.1 Agropecuario 
E o segmento mais forte do cooperativismo brasileiro, responsavel pela 
organizagao da produgao agropecuaria, possibilitando uma insergao eficiente nos 
mercados. Reune produtores rurais, seus servigos podem ser a compra em comum 
de insumos, atuando ao Iongo das cadeias produtivas, e a venda da produgao dos 
cooperados. Presta servigos de assistencia tecnica, armazenamento, 
industrializagao, comercializagao, assistencia social e educacional. 
5.2.2 Consumo 
Reune consumidores de bens de uso pessoal e domestico, classificam-se 
em abertas ou fechadas, na medida em que admitem ou nao como cooperados, 
pessoas de segmentos sociais distintos ao que lhe concebeu. 
Repassar aos seus associados, mercadorias em quantidade, qualidade e 
pregos competitivos consiste no objetivo central e principal desafio deste tipo de 
cooperativa. 
5.2.3 Educacional 
lniciou com a necessidade que os pais tinham para superar a dependencia 
as escolas articulares e oferecerem aos seus filhos ensino de qualidade a prego 
justa e foi atraves da associagao cooperativa que encontraram urn jeito. 
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Enquadram-se, ainda nesse tipo, aquelas cooperativas formadas por 
estudantes de escolas de ensino agricola, que contribuem no processo pedag6gico, 
possibilitando o aprendizado pratico e a experiencia de gestao cooperativa. 
Recentemente, o Governo Brasileiro tem apoiado estas experiencias, 
atraves do Ministerio da Educa9ao e Cultura. 
5.2.4 Especial 
E uma alternativa de organiza9ao para Indios e pessoas com alguma 
deficiencia flsica ou mental, que conservam sua capacidade produtiva. 
5.2.5 Habitacional 
Reune pessoas precisando de moradia; seus servi9os consistem na 
aquisi9ao de terreno e constru9ao de casas ou predios residenciais. 
Seu objetivo e coordenar a a9ao dos 6rgaos publicos e orientar a iniciativa 
privada, de modo a estimular a constru9ao de habita96es de interesse social e 
financiando a aquisi9ao da casa propria, especialmente para as classes pobre e 
media. 
5.2.6 Mineral 
Criado pela OCB, destacando as cooperativas de extra9ao mineral. 
5.2.7 Produ9ao 
Reune operarios de uma fabrica; seus servi9os consistem em coordenar o 
funcionamento da fabrica. Enquadram-se nesse tipo aquelas cooperativas em que 
os meios de produ9ao sao de propriedade coletiva e os cooperados formam o seu 
quadro diretivo, tecnico e funcional. 
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5.2.8 Servi9o 
ReLine pessoas com necessidade de alguns servi9os como eletrifica9ao e 
telefonia rurais, saneamento basico etc. 
As cooperativas de servi9o objetivam prestar coletivamente um determinado 
servi9o ao quadro social. 
5.2.9 Trabalho 
ReLine trabalhadores; seus servi9os consistem em conseguir clientes ou 
servi90 para estes cooperados, fornecer capacita9ao e treinamento tecnico, entre 
outros. 
E constituido por profissionais de uma area de interesse comum, que 
buscam se apropriar de maior parcela da renda resultante do seu trabalho e superar 
o desemprego. 
Sao exemplos deste tipo de organiza9ao, as cooperativas de taxistas, 
engenheiros, professores etc. 
5.2.1 o Saude 
Reunem profissionais ou usuarios de saude. Nesse caso, junta-se num 
mesmo profissionais de saude como medicos, enfermeiros, fisioterapeutas, 
dentistas, que a semelhan9a dos outros profissionais organizados em torno das 
cooperativas de trabalho, buscam superar o desemprego e portarem-se como 
patroes de si pr6prios, oferecendo servi9o de qualidade, com custos acessiveis aos 
seus clientes. 
5.3 COOPERATIVA DE CREDITO 
A hist6ria do cooperativismo de credito no Brasil come9ou em 28 de 
dezembro de 1.902, com a constitui9ao da Sociedade Cooperativa Caixa de 
Economia e EMPRESTIMOS de Nova Petr6polis (RS), sob lideran9a do Padre sui9o 
Theodor Amastad. 
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Quem efetivamente o trouxe e lhe deu formas reais foi um padre suic;o, o 
jesuita Theodor Amastad, que lanc;ou numa reuniao da Sociedade de 
Agricultores Rio-Grandenses da Linha Imperial, no atual municipio de Nova 
Petr6polis, a ideia de organizac;ao de uma Caixa de Credito Rural, nos 
moldes das Caixas Raiffeisen, idealizadas par Friedrich Wilhelm Raiffeisen, 
um prefeito de uma pequena localidade da Alemanha. (OLIVEIRA, 1979, p. 
29) 
Cooperativas de Credito sao sociedades de pessoas e atuam como 
instituic;oes financeiras, com forma e natureza jurfdica pr6prias, sem fins lucrativos, 
autorizadas e fiscalizadas pelo Banco Central do Brasil. 
As cooperativas de credito associam pessoas com o objetivo de 
proporcionar-lhes os recursos necessarios para a aquisic;ao de bens 
diversos ou para o melhor exercicio de suas atividades profissionais, 
mediante emprestimos e financiamentos a juros m6dicos, bem como o de 
estimular os habitos da economia. (MAUERER JUN lOR , 1966, p. 119) 
Os primeiros passos das cooperativas de credito, foram diffceis em func;ao 
da inexperiencia diante do fato novo, da incerteza quanta a possibilidade de 
alterac;ao da legislac;ao e da incredulidade de autoridades na capacidade dos 
associados administrarem seus pr6prios recursos financeiros. Mas grac;as a 
Organizac;ao das Cooperativas Brasileiras, lideranc;as regionais, e organizac;oes 
estaduais se mobilizaram na busca de uma legislac;ao adequada ao funcionamento 
das cooperativas e , inclusive, no estudo da melhor forma de organizac;ao. 
Tavares (2005) amplia os conceitos de Cooperativas de Credito mostrando 
que devem, essencialmente, promover o desenvolvimento economico dos seus 
cooperados, ou seja, daqueles que detem seu capital, proporcionando-lhes custos 
adequados as suas atividades. Objetiva promover a captac;ao de recursos 
financeiros para as atividades economicas de seus cooperados, a administrac;ao de 
suas poupanc;as e a prestac;ao de servic;os de natureza financeira e bancaria por 
eles demandados. Portanto, sao instituic;oes financeiras em que os usuaries sao 
tambem seus " proprietaries", com interesses nao s6 no atendimento de suas 
necessidades imediatas, como tambem na perpetuac;ao do negocio como apoio as 
suas atividades. 
As cooperativas de credito integrantes do SICREDI sao organizadas em 
sistema, formando uma rede de atendimento nos estados em que o SICREDI atua e 
funcionando como um instrumento de organizac;ao economica da sociedade. No 
SICREDI, as cooperativas de credito sao instituic;oes da comunidade, como objetivo 
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de agregar renda ao associado atraves da realizagao de operagoes financeiras e da 
oferta de produtos demandados, sempre valorizando o relacionamento com os 
associados e a comunidade. 
A SICREDI atua em oito estados do Brasil, sao eles Rio Grande do Sui, 
Santa Catarina, Parana, Mato Grosso do Sui, Mato Grosso, Tocantins, Goias e Sao 
Paulo. 0 Sicredi e formado pelas Cooperativas de Credito Singulares, Suas 
Centrais, uma Confederagao, o Banco Cooperative Sicredi S.A. e suas empresas 
ligadas, BC Card e Corretora de Seguros, todas as cooperativas de credito Sicredi 
formam uma rede de atendimento, coma fungao difundir o cooperativismo de credito, 
agregar renda aos associados pela realizagao de operagoes financeira e pela oferta 
de produtos demandados, sempre valorizando o relacionamento com os associados 
e a comunidade. 
Como se percebe, o cooperativismo de credito no Brasil pode cresce e muito, 
tendo como ponto principal para o desencadeamento desse crescimento uma 
legislagao que o incentive, o que nao foi o ocorrido ate agora. 
5.4 MARGA SICREDI 
Sistema cooperative de credito, teve seu inicio no estado do Rio Grande do 
Sui e vern com o passar dos tempos conquistando os demais estados. 
Sua finalidade primordial e atender aos seus cooperados atraves de 
recursos e produtos disponiveis, assemelhando-se as instituig6es financeiras. 
0 cooperativismo de credito no Parana inicia-se em 1981, surgindo par 
iniciativa propria as tres primeiras cooperativas de credito rural - TOLEDO, 
LONDRINA E CASCAVEL- sem qualquer coordenagao em nivel de estado. Estes 
acontecimentos de caracteristica arrojada par parte das liderangas cooperativistas 
despertaram a atengao da OCEPAR E EMATER-Pr sabre a urgente necessidade da 
organizagao de urn movimento de cupula adequado para orientagao regional do 
cooperativismo de credito rural cuja bandeira estava sendo iniciada com carencia de 
coordenagao inicial. 
Surgiu desta forma o "Comite Pr6-constituigao de Cooperativas de Credito" 
mantido par agao integrada da OCEPAR/EMATER-PR, que, par sua vez, buscava 
orientar os debates e discussoes, promovendo reunioes e intercambios sabre o novo 
segmento do cooperativismo. 
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Reconhecendo a necessidade da implantagao do sistema de credito rural 
cooperative, as cooperativas singulares em atividade no Parana, constitufram no ana 
de 1985 sua propria Cooperativa de Credito Rural do Parana, hoje SICREDI 
CENTRAL, encarregada do prosseguimento dos servigos de orientagao e 
coordenagao das atividades ate entao exercidas pelo comite. As Cooperativas de 
credito sao constitufdas par estatuto social e regulamentada pela Lei n° 5.764 de 16 
de dezembro de 1971. 
5.5 SICREDI SUDESTE PARANA 
A Sicredi Sudeste Parana iniciou suas atividades em 05 de maio de 1988 na 
cidade da Lapa, Parana, hoje tem varias unidades de atendimento que a integram 
estao localizadas em sua grande maioria na Regiao Sudeste do Parana, 
caracterizando-se par municfpios de media e pequeno porte, destacando-se no 
cenario paranaense como uma regiao voltada para o setor primario, predominando 
as pequenas propriedades rurais de exploragao familiar, onde as principais culturas 
agricolas sao milho, soja, feijao, batata, cebola, horticultura, e fruta de caroga. Na 
pecuaria, as atividades de corte e de Ieite, sao as principais atividades. 
A area de atuagao da Sicredi Sudeste Parana e: Balsa Nova, Campo Largo, 
Contenda, Palmeira, Colonia Witmarsun, Quitandinha, Sao Jose dos Pinhais, Sao 
Mateus do Sui e Lada onde tambem este localizada a Controladoria desta Central. 
Missao da Sicredi Sudeste Parana: "Como Sistema de Credito 
Cooperative, valorizar o relacionamento, oferecendo solug6es financeiras para 
agregar renda e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados e da 
comunidade". 
Visao: "Ser o melhor Sistema de Credito Cooperative do Pafs". 
Neg6cio: "Ser cooperativa" 
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5.6 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL 
FIGURA 1 - ORGANOGRAMA- ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA 
Subordina<;ao Direta Subordina<;ao Operacional 
Fonte: A autora 
Dentro das cooperativas a autoridade maior esta concentrada nas 
Assembleias . Elas ocorrem anualmente para a prestac;ao de contas e metas 
realizadas durante o periodo. Nessas assembleias o cooperado exerce o direito de 
voto, decidindo sabre a destinac;ao das sabras e eleic;ao da diretoria executiva. 
Nesta estrutura a func;ao de gerente de controles, desenvolve junto com sua 
equipe desenvolve o trabalho da controladoria. 
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A estrutura organizacional mostrada a seguir define a composic;ao da 
controladoria dentro das Cooperativas de Credito. 
FIGURA 2 - ORGANOGRAMA - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA CONTROLADORIA 
Fonte: A autora 
Para essa estrutura as func;oes dos cargos sao: 
5.6.1 Gerente de controles 
Controla, acompanha e orienta o desenvolvimento dos servic;os 
administrativos, financeiros, contabeis e funcionais, visando a seguranc;a e a 
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pontualidade no processamento de todos os sistemas e fluxos de operac;oes, para 
contribuir com a boa situac;ao economico-financeira da Cooperativa munindo as 
Gerencias de informac;oes. Responsavel pela Gestao de Pessoas da cooperativa, 
incluindo programas de desenvolvimento e capacitac;ao de todo o quadro de 
colaboradores. 
5.6.2 Encarregado de produtos e servic;os 
Coordena, acompanha e executa todas as atividades ligadas ao 
desenvolvimento operacional de todos os produtos e servic;os do Sicredi. 
Assessora, coordena e ministra os programas de treinamento interno no tocante a 
todas as operac;oes, inclusive repasse de instruc;oes as agencias e tambem 
responsavel pela coordenac;ao das reunioes do Comite de Credito. 
5.6.3 Assistente da Controladoria 
Responsavel pela execuc;ao do processamento operacional de todas as 
rotinas e fechamentos, manuseio de arquivos e transmissao e recepc;ao de 
informac;oes necessarias ao atendimento das Unidades. Trabalha sempre sob 
supervisao direta do Responsavel da Controladoria ou do Encarregado de Produtos I 
Servic;os. 
5.6.4 Auxiliar da Controladoria 
Executam rotinas de auxilio aos servic;os administrativos na area de 
controladoria, trabalhos de coleta e entregam de correspondencias, malotes, 
documentos e efetua depositos em bancos, seguindo o fluxo de trabalho, com a 
finalidade de atender as necessidades da cooperativa recebendo supervisao direta 
do assistente da controladoria. 
5.6.5 Estagiarios 
Executam todos os trabalhos referentes aos auxiliares e demais servic;os 
administrativos como: arquivo, controle de correspondencias, etc. 
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5.7 UNIDADES DE ATENDIMENTO 
As unidades de atendimentos monitoradas e controladas pela Controladoria 
tem seus processo direto com o associado. E atraves da unidade que sao feitas 
negociav6es, como emprestimos, aplicay6es, vendas de produtos e servivos, etc a 
seus associados. A unidade de atendimento tem por funvao executar todo o 
processo direto como o associado, buscando suprir suas necessidades e atende-los 
da melhor maneira possivel. 
A estrutura de uma Unidade de Atendimento padrao esta da seguinte 
maneira: 
FIGURA 3 - ORGANOGRAMA- ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA UNIDADE DE 
ATENDIMENTO 
Fonte: A autora 
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5.7.1 Gerente de Neg6cios 
E responsavel por todo o processo de negociagao existente dentro de uma 
unidade de atendimento, principalmente quando houver falta de pagamento por 
parte de alguns associados e para que essa negociagao seja informada, discutida e 
decidida com a diretoria juntamente com a Controladoria, tambem responsavel 
indiretamente pela gestao da unidade. 
5.7.2 Encarregado de Atendimento 
E responsavel por todo o processo interno, fiscalizagao, elaboragao e 
formalfstica de contratos, organizagao interna, coordenagao da equipe, cumprimento 
de normas e metas, afinal todo o processo para que a unidade tenha um born 
desenvolvimento e sua carga horaria e de seis horas diarias com o direito de fazer 
mais duas horas extra por dia. 
5.7.3 Atendentes 
Tern por fungao auxiliar diretamente o Encarregado de Atendimento em 
suas tarefas diarias atraves da execugao e formalfsticas de contratos e todo o 
processo de cumprimento de metas e atendimento em geral, sua fungao e exercida 
diariamente em seis horas de trabalho. 
5.7.4 Caixas 
Sao responsaveis pelo atendimento aos associados e clientes que estejam 
envolvidos com numerarios, pagamentos, recebimentos, transferencias, enfim todo o 
processo que envolva dinheiro, sua carga horaria diaria e de seis horas. 
5.7.5 Estagiarios 
Sao os auxiliadores, sempre buscando aprender, sao os responsaveis pelo 
auxilio a cada fungao, clara sempre limitados as normas de estagio. 
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VI- ESTUDO DE CASOS 
A importancia do nao acumulo de tarefas em determinadas fun96es para 
que colaboradores lfderes com cargos superiores usem do seu potencial para 
explorar mais o mercado que o Sicredi atua, deixando de se prender as 
necessidades diarias da unidade e apenas ao gerenciando e delega9ao das tarefas 
e fazendo com que com esse especo aberto, surjam profissionais competentes na 
unidade para que futuramente cavern cargos de lideran9a e gerenciamento. 
A elabora9ao e execu<fao deste projeto foi com rela9ao ao Desenvolvimento 
de Profissionais no Quadro de Colaboradores da Cooperativa de Credito Sicredi 
Sudeste Parana, Unidade e Atendimento de Palmeira. 
A necessidade que se via dentro desta unidade era da busca de 
profissionais altamente qualificados para exercer fun96es dentro da unidade, 
buscando solu96es para os problemas encontrados, colabora(fao ao comite da 
unidade na tomada de decisoes e execu96es de muitos processos, e sempre 
melhorando o atendimento aos associados que e urn dos diferencias que o Sicredi 
Sudeste Parana busca sempre melhorar. 
Com essa necessidade surgiu entao a ideia deste projeto dentro da Unidade 
de Palmeira e para qualquer trabalho em grupo ser desenvolvido deve haver urn 
lider de equipe. 
Conforme aumenta a frequencia com que se precise trabalhar em equipe, 
assim surge a oportunidade de trabalhar mais perto das pessoas. Entao surge o 
desafio de se criar dinamicas de equipe positiva e para se trabalhar melhor com a 
equipe e necessaria identificar valores e normas comuns desta. 
Para isso foi elaborado urn primeiro questionario para primeiramente 
identificar cada colaborador, qual suas habilidades, suas perspectivas de 
crescimento dentro da unidade, e analisar qual o grau de comprometimento destes 
dentro da Cooperativa de Credito Sudeste Parana, unidade de Palmeira. 
Neste primeiro questionario foram colocadas a cada urn dos seis 
colaboradores as seguintes perguntas: 
Qual e o objetivo de cada urn dentro da Sicredi? 
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Nesta pergunta a intenc;ao era saber qual o crescimento que cada urn 
pretende dentro desta unidade, ate que horizonte cada colaborador olha e se 
realmente existe satisfac;ao no trabalho realizado. 
A segunda pergunta colocada foi qual o risco que o colaborador assume 
diante das suas responsabilidades? 
Ate que ponto consegue resolver as tarefas sem pedir ajuda? Com a 
intenc;ao de identificac;ao do comprometimento de cada colaborador que foi colocada 
esta questao, se realmente muitos tern certeza do que realmente fazem e se 
real mente estao preparados para assumir talvez cargos superiores futuramente. 
Terceira questao foi interrogada sabre as horas de trabalho, se o 
colaborador consegue se organizar na realizac;ao das tarefas dentro da carga 
horaria de trabalho diaria? 
Nesta questao foi colocado o interesse de despertar em cada uma 
importancia do planejamento diario na realizac;ao de suas func;6es e ainda com a 
esse planejamento a oportunidade de se abrir mais tempo no aprendizado de novas 
tarefas. 
Na quinta questao foi abordado sabre a busca de informac;6es da situac;ao 
atual da cooperativa de Credito onde atua se realmente buscam saber? 
A importancia de urn foco em metas e resultados foi colocada nesta 
questao, pais muitas vezes pessoas nao sabem realmente o porque da func;ao que 
exercem, simplesmente exercem, e a intenc;ao e de que cada colaborador esteja 
focado no resultado, o porque das vendas, das cobranc;as, enfim de todo o processo 
elaborado diariamente dentro da unidade e tambem a visualizac;ao das informac;6es 
do resultado de cada mes para assim atingir o fechamento da meta anual estipulada 
pela central. 
Na questao seguinte foi perguntado sabre metas, quanta cada colaborador 
contribui para a realizac;ao destas? 
Necessita-se que cada colaborador se conscientize de que todos devem ser 
vendedores, e que a unidade depende muito de vendas para o crescimento desta, 
se realmente sabem qual a importancia da fidelizac;ao em metas e tambem para 
verificar se nao esta havendo na unidade colaboradores com deficiencia em 
conhecimento dos produtos e servic;os do Sicredi. 
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Na setima questao foi abordado urn dos temas mais importantes, se o 
colaborador acredita fazer diferenga dentro da equipe em que atua sem prejudicar 
seus colegas? 
A importancia desta questao foi saber se cada urn realmente se sente 
valorizado dentro da Unidade e do Sistema, pais para despertar interesse pela 
empresa o colaborador bern intencionado deve se sentir util e importante para a 
equipe. 
Ap6s a resolugao dos questionarios foi feita uma analise pela encarregada 
de atendimento responsavel pela gestao da equipe juntamente com o gerente de 
neg6cios desta unidade, sabre quais mudangas iriam acontecer dentro da Unidade 
de Atendimento de Palmeira para urn melhor desenvolvimento da equipe, para isso 
foi necessaria analisar cada uma das respostas individualmente para ver quais 
seriam as fungoes delegadas a cada urn independente das que os mesmos ja 
exercem dentro da unidade para assim desenvolver cada urn dos colaboradores 
ainda mais. 
Nesta analise foi verificado algumas deficiencias e tambem muitas 
qualidades que estavam escondidas dentro de cada colaborador, foi verificado 
tambem a intengao de crescimento de muitos e a falta de interesse par parte de 
alguns deles que talvez estava precisando apenas de urn apoio e espago para seu 
desenvolvimento. 
Ap6s essa analise foi elaborado urn esquema de distribuigao das tarefas 
diarias a serem executadas dentro da unidade, tarefas estas que muitas vezes eram 
executadas pelo encarregado de atendimento, que entao se prendia na execugao 
destas e deixava de lado o negocial da unidade que deve ser elaborado e praticado 
juntamente com o gerente de neg6cios para a busca de resultado da unidade de 
atendimento. 
Neste esquema foram colocadas todas as tarefas que devem ser 
executadas diariamente para o andamento da unidade de atendimento, estas foram 
divididas, depois de analisado o interesse de cada colaborador, pais alguns que 
exerciam certas tarefas tin ham habilidades maiores na execugao de uma outra tarefa 
mais facilmente como, par exemplo, o caixa tinha o interesse de atuar na area de 
atendimento, com elaboragao de contratos, abertura de contas, enfim todo o 
processo de formalistica e de atendimento ao associado e para isso necessitava 
saber como era o processo. 
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Foi entregue uma lista a cada colaborador para este nao deixar de fazer 
alguma de suas tarefas alem das que ja executa no dia-a-dia. A primeira reac;ao 
talvez foi de medo e de receio as novas func;oes, pois muitos antes desse projeto, se 
perguntavam porque exercer novas func;oes, se sou remunerado pelas que ja 
execute. Entao por isso que foram questionados todos os pontes necessaries para o 
crescimento e desenvolvimento de cada colaborador. 
Cada colaborador iniciou suas atividades com duvidas que estas eram 
esclarecidas pelos demais colegas que exerciam antes estas func;oes, aconteceu 
entao de inicio um os objetivos esperados, um maior relacionamento de equipe, a 
busca por informac;oes e a importancia de passar informac;oes uns aos outros. Logo 
entao cada um comec;a a descobrir que tern mais facilidade em algumas func;oes 
atuais que nas anteriores exercidas, neste memento entao comec;a a identificac;ao 
dos profissionais, em seguida os colaboradores entenderam a importancia que 
fazem dentro da equipe e que sao capazes de se tornar grandes profissionais com 
essa nova porta que se abre no mercado tao concorrido, pois as equipes mais bem-
sucedidas alcanc;am seus melhores resultados utilizando a contribuic;ao de todos os 
seus membros. 
Na segunda etapa do projeto foi realizada uma reuniao com todos os 
colaboradores individualmente para saber qual era a visao de cada um ap6s a 
realizac;ao deste projeto. Foram verificados resultados surpreendentes devido ao 
desenvolvimento profissional que cada colaborados teve, estes contribuiram com 
ideias para o resultado a ser alcanc;ado na unidade, conseguiram ver a Sicredi de 
Palmeira de uma visao mais de ampla, e com isso buscando colaborar para que esta 
seja uma das Unidades de Sucesso. 
Assim foi verificado que na unidade de Palmeira com certeza existem alguns 
profissionais com visao de mercado, interessados e capacitados para exercer 
func;oes em cargos superiores dos que atuam hoje e que a oportunidade e essencial 
para o desenvolvimento desses profissionais. 
E possivel se trabalhar melhor e mais perto dos membros da equipes se 
identificar seus valores. 
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VII-CONCLUSAO 
A necessidade de profissionais altamente competentes e uma das grandes 
necessidades no mercado de trabalho nos dias atuais. A busca por profissionais 
altamente competentes e desenvolvidos muitas vezes e maior do que a busca por 
oportunidades de trabalho. 
No mercado atual de trabalho o novo modelo economico interpoe um novo 
perfil profissional que requer, alem de maior qualificagao profissional, maior 
envolvimento emocional e social do trabalhador. Elege-se como ideal o profissional 
que potencialize a comunicagao, a interpretagao de dados, a flexibilizagao, a 
integragao funcional e a geragao, absorgao e troca de conhecimento. Este, portanto, 
deve ser capaz de operacionalizar seu conhecimento profissional de modo integrado 
as suas aptidoes e vivencias socioculturais. 0 trabalhador adestrado, caracteristico 
do modelo tradicional, deixa de atender aos requisites do novo padrao produtivo. E 
necessaria um profissional capaz de interpretar dados e sinais emitidos pelos novos 
sistemas automates, agindo pr6-ativamente a partir desses dados, atuando como 
agente do processo de inovagao. Em vez de ser responsavel por uma s6 tarefa, 
solicita-se que ele cumpra diversas tarefas, que seja polivalente ou multifuncional, 
demonstrando responsabilidade pelo seu processo de trabalho. 
0 Desenvolvimento de Profissionais no Quadro de Colaboradores da 
Cooperativa de Credito Sicredi Sudeste Parana Unidade de Palmeira e necessaria 
para a alavanca inicial da mesma, fazendo com que sejam focados profissionais 
competentes preparados para assumirem cargos superiores e sendo esse metoda 
parte integral do processo de mudanga da empresa. 
Ap6s a elaboragao e execugao do projeto dentro da Sicredi Sudeste Parana 
Unidade de Palmeira, foi verificado o quanta e importante o desenvolvimento da 
equipe e ate mesmo o espago aberto para mudangas, muitas vezes estipuladas 
pelos mesmos, porque e mais dificil moldar um funcionario do que o mesmo moldar-
se voluntariamente. Assim foi possivel encontrar dentro da Unidade de Atendimento 
de Palmeira, pessoas capazes de atuarem em cargos com Encarregados de 
Atendimentos e ate mesmo Gerente, pois os mesmos conseguiram se identificar e 
mostrar que sao capazes de assumirem cargos superiores e de maior 
responsabilidade, para isso foi necessaria uma analise primeira feita pelos mesmos 
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e logo em seguida feita pelos superiores. Basta agora os mesmo continuarem 
buscando conhecimento e a cada dia aperfei9oando-os para assim serem fortes 
candidatos a cargos futuros na Sicredi em geral. 
44 
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 
CAPEZIO, P. Estrategias Profissionais- Como ser uma Equipe de Sucesso. Sao 
Paulo: Vivali Editora Eletr6nica Ltda, 2005. 
CURY, A. Organiza~ao e Metodos- Uma visao Holistica. 6 ed. Sao Paulo: Atlas, 
1993. 
FIPECAFI. Fundac;ao de pesquisas contabeis atuais e financeiras. Caderno de 
estudos. Numero 19. Volume 10. Sao Paulo, 1998. 
KAWASNICKA, Eunice Lac;ava; lntrodu~ao a Administra~ao, 3 ed. Sao Paulo, 
Atlas, 1981. 
KARL, E. E. Organiza~ao de Empresas - Administra~ao racional de empresas 2 
- Principios e Praticas de Produtividade. IBRASA, lnstituic;ao brasileira de Difusao 
Cultural S.A. Sao Paulo. 
MAGALHAES, M. H. de. Manual de Contabilidade Cooperativa. Sao Paulo: 
Pioneira, 1972. 
MAURER JUNIOR, T. H. 0 Cooperativismo - Uma economia Humana. Sao 
Paulo, 1966. 
MIRANDA, G. I. M.D. P. Organiza~ao e Metodos. 6 ed. Sao Paulo, Atlas, 1985. 
MOTTA, F. C. P. Organiza~ao e poder: Empresa, estado e escola. Sao Paulo: 
Atlas, 1986. 
NUNES, P. Lideran~a. Disponlvel no site: 
www.notapositiva.com/trab_professores/textos_apoio/gestao/02conc_lideranca.htm. 
Acesso em 16 de maio de 2006. 
45 
OLIVEIRA, N. B. de. Cooperativismo- guia pratico. Porto Alegre: FundaQao para 
o Desenvolvimento de Recursos Humanos, 1979. 
ROCHA, L. 0. L. Organiza<;ao e Metodos: Uma abordagem pratica, 6 ed. Sao 
Paulo: Atlas, 1987. 
RODRIGUES, B. M. Analise das variaveis que influenciam a tomada de 
decisoes estrategicas: Um estudo de caso sobre percepQ6es de dirigentes. Rio de 
Janeiro, 1993. DissertaQao de mestrado. Mestrado em administraQao - UFRJ 
TAVARES, J. F. S. Analise de Risco de Credito. Revista FAE BUSINESS -
Numero 12, setembro de 2005. 
